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La presente investigación titulada: Cultura organizacional y satisfacción laboral de 
los trabajadores de la empresa Pacific Latam, tuvo como objetivo general determinar 
la relación entre la cultura organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores 
de la empresa Pacific Latam. 
 
El tipo de investigación según su finalidad fue sustantiva del nivel descriptivo, 
de enfoque cuantitativo; de diseño no experimental. La población estuvo conformada 
por 30 trabajadores, la muestra fue censal. La técnica empleada para recolectar 
información fue encuesta y los instrumentos de recolección de datos fueron de 
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y 
determinando su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach: (0,911 y 
0,937), que demuestra alta confiabilidad. 
 
Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.684) lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en 
consecuencia la relación es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
asumiendo que existe relación significativa entre la cultura organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.  
 







This research entitled: organizational culture and job satisfaction of employees of the 
company Pacific Latam, general objective was to determine the relationship between 
organizational culture and job satisfaction of employees of the company Pacific 
Latam. 
 
The type of research according to their purpose was substantive descriptive 
level, quantitative approach; non-experimental design. The population was 
composed of 30 employees, the sample was census. The technique employed to 
collect information was survey and data collection instruments were of questionnaires 
that were properly validated through expert opinions and determining its reliability 
through the statistical Cronbach's Alpha: (0,911 and 0,937), showing high reliability. 
 
The test results of Spearman Rho, where the value of the correlation coefficient 
is (r = 0.684) indicating a correlation positive moderate, in addition the value of P = 
0.000 is less at the P = 0.05 and thus the relationship is significant at the 95% and 
rejecting the null hypothesis (Ho) assuming that there is a significant relationship 
between organizational culture and job satisfaction of employees of the company 
Pacific Latam. 
 































1.1. Realidad problemática 
 
 
Respecto al lenguaje, Schein (1988, p. 79) argumentó: “El lenguaje común en las 
entidades  y las categorías conceptuales, límites grupales y criterios para la 
inclusión y exclusión, cuenta con un poder y jerarquía, intimidad, amistad y amor, 
recompensas y castigos, ideología y religión son los tradiciones que cada ser 
humano lo realiza”.  
 
El poder del lenguaje es inobjetable, si consideramos el vertiginoso 
desarrollo de los medios y la alta tecnología puesta al servicio de las 
comunicaciones en general. Ante este nuevo escenario, es de esperar un impacto 
trascendental en las relaciones humanas, en la conducta social, en las relaciones 
económicas, en las exigencias del consumidor, etc. Las innovaciones en los otros 
campos tienen una propia dinámica, que además coadyuvan en nuevas 
propuestas, nuevas necesidades y nuevas soluciones. Las tradiciones, costumbres 
y religiones deben ser vistas como el conjunto de experiencias importantes y 
significativas tantas internas y externas que los individuos en una empresa han 
experimentado e implementado estrategias para adaptarse a la organización.  
 
En el siglo XVII, en Europa se consideraba hombre culto, aquel que estaba 
dedicado enteramente al estudio, y por lo tanto tenía muchos conocimientos, en los 
distintos campos del saber. Era el guía, cuyas acciones lo hacían capaz de conducir 
el desarrollo del ser humano en sociedad. En ese entonces, ya se trataban temas 
relacionados a la organización y formas de cultivarla.   
 
Respecto a la cultura organizacional, Monsalve (1989) afirmó: “la cultura 
organizacional representa las normas informales, no escrita, que orienta el 
comportamiento de los miembros de una organización” (p. 34). 
 
Deal y Kennedy (1985) consideró: 
Que la cultura organizacional refleja la mentalidad que predomina  en 
la organizacional, es decir es una estandarización  de aspectos 
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básicos compartidos  por determinado grupo que atiende  sus 
necesidades dentro de una organización. (p. 56) 
 
Por su parte, Lapp (1997) argumentó: 
La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa 
en sí misma, sino por medio de sus efectos y consecuencia. Asimismo 
casi siempre son las consecuencias  físicas y concretas de la cultura, 
también refleja la manera en que cada organización aprendió a 
manejar sus ambientes. (p. 78)  
 
En Perú, respecto a la satisfacción del usuario o consumidor, es evidente 
que esta variable resulta de un proceso que se inicia en el sujeto concreto y real, y 
culmina en él mismo. Es un fenómeno esencialmente subjetivo desde su naturaleza 
hasta la propia medición e interpretación de su presencia o no. Hoy en día, con el 
boom gastronómico, no se requieren de muchas palabras o reflexiones para 
explicar este hecho. 
 
La satisfacción sería esa sensación o estado único e irrepetible que se 
produce en cada sujeto dado el desarrollo de todo un complejo proceso intra 
subjetivo e inter subjetivo. La satisfacción en el trabajo es la medida en que son 
satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste ve 
realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de 
tipo social, personal, económico o higiénico. Mediante los índices de satisfacción 
laboral normalmente se pretende auscultar a una población laboral para ver si tiene 
algún mal remediable o si todo marcha sobre ruedas. (Cantera, 2004). Es cierto que 
la motivación intrínseca es la más importante para el logro de nuestros objetivos, 
empero estas motivaciones extrínsecas como el reconocimiento de nuestro 
esfuerzo contribuye a que el empleado perciba que es importante y valioso para 
nuestra organización, eleva el nivel de satisfacción laboral y tendrá una actitud 
positiva hacia su trabajo en empresa Pacific Latam.    
 
Existe personal desmotivado, cansado por largas jornadas de trabajo, por la 
carga de trabajo y la insatisfacción del trabajador se  manifiesta en pérdidas de 
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actas, demora en procedimientos, en los resultados tardíos, incumplimiento de 
funciones que traen consigo más costos al proceso, mal uso de los materiales y 
mala imagen de la institución. Por el contrario la satisfacción laboral de los 
colaboradores, mejora la productividad global de la organización y reduce el 
agotamiento laboral. 
 
En la empresa Pacific Latam, la cultura organizacional afecta a la 
satisfacción laboral y se traduce en un burocratismo excesivo en el que se pierde 
de vista la misión y visión empresarial. De esta manera los trabajadores no están 
convencidos de que sea necesario el cambio, los objetivos y metas se vuelven 
confusos, los procesos se distorsionan, la comunicación y las referencias de valor 
también, aumentando la desmotivación, disminuyendo la satisfacción laboral de los 
empleados.  
 
Pacific Latam, es una empresa consultora  dedicada a las relaciones 
públicas, gestión social, eventos corporativos y comunicación digital, conformado 
por 30 trabajadores capacitados en  diferentes especialidades. Están afiliados a 
Daniel J. Edelman, empresa de relaciones públicas más grande del mundo desde 
el 2005.  Su misión se enfoca en comunicar y construir relaciones con los 
stakeholders de sus clientes. Por esta razón, su visión es convertirse en la 
consultora de comunicaciones número uno del Perú. 
 
Los valores se dan en base a su integridad de actuar consecuente y 
responsablemente, de acuerdo a sólidos principios morales. La empresa cuenta 
con una innovación que propone  nuevas ideas, soluciones y trabajan para crear 
valor a sus stakeholders. Además se desarrolla el trabajo en equipo y de esta forma 













Llacchua (2015), en su investigación Cultura organizacional y bienestar laboral de 
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José María Arguedas, 
Andahuaylas 2015, para obtener el título de Licenciado en Administración de 
Empresas de la Universidad Nacional José María Arguedas, Perú, tuvo como 
objetivo principal determinar la relación que existe entre cultura organizacional y 
bienestar laboral en los trabajadores de la Universidad Nacional José María 
Arguedas, Andahuaylas 2015 para lo cual empleó una metodología descriptiva 
correlacional no experimental utilizando una muestra de 73 personas que laboran 
en la institución. Las conclusiones a las cuales llegó fueron que la investigación 
realizada, permitió contrastar en 73 trabajadores administrativos de la universidad 
nacional José María Arguedas, que existe correlación positiva moderada, de 
acuerdo a los resultados obtenidos a través del coeficiente de Spearman, que arroja 
un coeficiente de correlación positivo.  
 
La relevancia de este antecedente está vinculada a que se demuestra la 
estrecha relación positiva existente entre la cultura organizacional y el bienestar 
laboral por lo cual los trabajadores comparten un conjunto de emociones favorables 
relacionadas a su centro de labores. 
 
García (2015), en su trabajo de investigación Relación de la cultura 
organizacional en la satisfacción de los trabajadores del área administrativa de la 
empresa Grupo García Toledo SAC, Arequipa 2015, para obtener el título de 
Licenciado en Administración de Empresas de la Universidad Católica Santa María, 
Perú, tuvo como objetivo determinar la relación existente entre la satisfacción 
laboral y la cultura organizacional tomando como base la experiencia vivida en la 
empresa Grupo García Toledo SAC, para lo cual utilizó la metodología descriptiva 
correlacional no experimental con un muestreo de 200 trabajadores de la empresa 
en investigación obteniendo las siguientes conclusiones: Después de haber 
analizado la información obtenida en las encuestas, y tomado la percepción de 
6 
 
algunos de los empleados más antiguos se logró identificar la relación existente 
entre el cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal. Ésta se 
encuentra en el respeto por el trabajador  administrativo de la Empresa Grupo 
García Toledo S.A.C., como conclusión principal fue que existe una relación 
positiva entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral.  
 
Este antecedente es el más relevante debido a que relaciona las variables 
investigadas en la presente tesis siendo un pilar fundamental ya que define la 
existencia de una relación directa entre ambas variables, existe una vinculación 
positiva entre la cultura organizacional orientada a la misión, visión y valores de la 
empresa lo cual ayuda a reforzar la existencia de una adecuada satisfacción del 
personal. 
 
Vallejos (2014) en su tesis La cultura organizacional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la municipalidad del centro poblado Miramar 
2014, para obtener el título de licenciado en administración de la Universidad 
Nacional de Trujillo, Perú, tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre 
la cultura organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad del centro poblado de Miramar, para esto se utilizó una metodología 
de investigación de tipo no experimental y descriptiva correlacional. La muestra es 
igual a la población constituída por los 30 trabajadores de la municipalidad. La 
conclusión a la cual llegó fue: Al relacionar las variables cultura organizacional y 
compromiso organizacional los resultados determinaron que existe relación directa 
entre ambas variables ya que si mejora la cultura organizacional mejorará el 
compromiso con los trabajadores hacia la municipalidad. El estudio de la variable 
cultura organizacional permitió concluir que la Municipalidad del Centro Poblado 
Miramar tiene un tipo de cultura o perfil organizacional autoritario benevolente.  
 
Asimismo, la información relevante brindada por este antecedente, radica en 
que se logra confirmar la relación directa positiva entre las variables en estudio 
determinando que la alteración de la cultura organizacional si afecta el compromiso 




Antecedentes internacionales  
 
Márquez (2016) en su tesis Cultura organizacional y su relación con la evaluación 
de desempeño en Tecprofire S.A. para obtener el título de master en recursos 
humanos de la Universidad Tecnológica de Honduras, cuyo objetivo fue determinar 
la relación existente entre las variables cultura organizacional y la evaluación de 
desempeño. Para este efecto el estudio se realizó a través de un diseño de 
investigación no experimental, transaccional y correlacional, el diseño del muestreo 
es probabilística simple y el instrumento de investigación es escala tipo Likert, todo 
esto en base a una muestra probabilística de 43 empleados. La conclusión a la cual 
llegó es que existe relación entre las variables cultura organizacional y la evaluación 
del desempeño en la empresa Tecprofire de San Pedro Sula, con un nivel de 
relación positiva considerable, la variable cultura organizacional predice a la 
variable evaluación del desempeño en un 67% por lo que están muy cohesionadas.  
 
La importancia del antecedente está asociado con la estrecha relación 
positiva entre la cultura organizacional y la evaluación de desempeño siendo un 
motivante especial para que exista una mejora en el desempeño de los 
colaboradores quienes aportan para la consecución de objetivos de la empresa. 
 
Peña y Carrillo (2015) en su tesis. Relación del Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en una pequeña empresa familiar. Revista Internacional 
Administración y Finanzas. Vol. 8 (1) México. Tuvo como finalidad de conocer la 
relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores administrativos y operativos de una pequeña empresa familiar de la 
industria metal – mecánica ubicada en Monclava, Coahuila. El método usado fue 
descriptivo correlacional con una muestra por conveniencia de 20 trabajadores. Las 
conclusiones a la cual se llegaron fueron en cuanto a la satisfacción laboral, se 
puede apreciar que los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el 
trabajo que realizan y que éste es importante, que los sueldos que perciben son los 
adecuados y que el reconocimiento que reciben por su desempeño proviene tanto 
de parte de los compañeros como del jefe.  
La relevancia de este artículo radica en que se evidencia la relación 
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medianamente positiva entre en clima organizacional y la satisfacción laboral en 
base a las dimensiones de salario y reconocimiento por parte de la satisfacción 
laboral. 
 
Bueso (2016) en su tesis La relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los empleados de industrias el Calan en la zona norte. Para 
obtener el título de Maestría en Dirección de Recursos Humanos de la Universidad 
Tecnológica de Honduras. Tuvo como objetivo medir la relación de clima 
organizacional y satisfacción laboral de los mandos intermedios operativos, 
administrativos y auxiliares de la empresa Calan. La metodología utilizada fue 
descriptiva correlacional no experimental. La muestra con la que se trabajó fueron 
los colaboradores de mando medio y auxiliares de la parte administrativa y 
operativa de la empresa Industrias Calan. La población es finita debido a que está 
conformada por 21 personas en estos niveles. El autor llegó a la conclusión de que 
la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral es una correlación 
positiva considerable, como se puede determinar si hay mejor clima organizacional, 
también mejora la satisfacción laboral de los empleados, por lo cual, es bueno 
mantener un clima laboral favorable, porque hay una mayor captación y retención 
del talento humano.  
 
La mayor relevancia encontrada radica en la relación existente positiva entre 
las variables así como la vinculación de sus dimensiones tales como beneficios, 
motivación y retribución a los trabajadores. 
 




Respecto al tema, Chiavenato (2015) definió: 
Es un conjunto de hábitos, creencias, valores y tradiciones, 
interacciones y relaciones sociales típicos de cada organización. 
Representa la forma tradicional con la cual están acostumbrados a 
pensar y hacer las cosas y es compartida por todo los miembros de 
la organización. (p. 319) 
La cultura organizacional es entendido con un conjunto de acciones tales 
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como  las costumbres, las creencias, que cada organización los mantiene y los 
cultiva, porque creen que son positivas para su desarrollo dentro del ambiente 
donde se encuentra ubicado la organización, al mismo tiempo es de advertirse que 
estas costumbres y creencias  se tornan elementos fundamentales en el entorno 
laboral de sus trabajadores quienes realizan los trabajos en un determinado campo 
de acción. 
 
Robbins y Coulter (2010) definieron: “la cultura organizacional, es un 
conjunto de valores, creencias, tradiciones y modos de ejecutar las tareas que de 
manera consciente o inconsciente, cada organización adopta y acumula con el 
tiempo y que condiciona fuertemente el pensamiento y el comportamiento de sus 
miembros” (p. 46). 
 
De acuerdo a lo que fundamenta el autor, es de comprender que la gente en 
muchas ocasiones crea  y constituye su cultura, dándole autonomía  hasta cierto 
grado, porque se trata de vivenciar las costumbres, las creencias y todo las 
actividades giran en torno a ello relacionándolos con los demás sistemas de 
organización, propiciando que se descubran nuevas formas de vivir de organizarse 
todo ello resultando ser un aprendizaje continuo por los miembros de la 
organización, y que de acuerdo a este aprendizaje van  formando otros que a 
fortalecer a la organización. En este sentido, Delgado (2009) sostuvo que: “los 
valores de una organización, constituyen un tipo especial de creencias compartidas 
por sus miembros, quienes determinan el deber ser, es decir, lo que es bueno y 
deseable (valores positivos) y lo que es malo y no deseable (valores negativos)” (p. 
18). 
       
          El autor trasmite la realidad de las prácticas que realiza cualquier cultura al 
realizar aprendizajes continuos, los cuales con el trascurrir del tiempo se convierten 
en costumbres que terminan siendo practicado por todos los integrantes de dicha 






Por su parte, Schein (1988) precisó: 
Se entiende como un conjunto de valores, necesidades expectativas, 
creencias, políticas y normas que distingue como: a) supuestos 
básicos, b) valores o ideologías, c) artefactos (jergas, historias, 
rituales y decoración), d) prácticas. Los artefactos y las prácticas 
expresan los valores e ideologías gerenciales (p.19) 
 
         Las creencias, los valores son esenciales en una organización cultural, 
porque ellos juegan un papel muy importante en el seno organizacional, debido a 
que mediante las creencias se recogen saberes de los antepasados que mucho de 
ellos está fortalecidos de valores y principios, importantes en el desarrollo de toda 
sociedad u organización. 
 
De otra parte, Vergara (2010) definió: “el conjunto de normas, de valores y 
formas de pensar que caracterizan el comportamiento del personal en todos los 
niveles de la empresa, así como en la propia presentación de la imagen” (p. 21) 
 
Importancia de la cultura organizacional 
 
La participación  en sociedad o en una organización, sean cual fueren el régimen,  
rubro o fines; es fundamental. No se puede hablar de organización si la participación 
del individuo es nula.  
 
Monsalve (1989) consideró: “La cultura nace en el seno de la sociedad, 
administrando sus recursos que ellos nos proporcionan motivando la vivencia el 
desarrollo y el desenvolvimiento de la sociedad (p.22).  
 
La motivación y sus factores, pueden condicionar una mayor o menor 
participación de los individuos. La cultura en sus diferentes niveles, es el producto 
o la consecuencia de las formas participativas de los individuos. 
Paramo y Ramírez (2008) explicó: “Los estudios referente cultura 
organizacional, tienen una línea de investigación cualitativa, por tal motivo ha sido  
difícil de medir la cultura organizacional en forma objetiva por basarse en 
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suposiciones compartidos entre los miembros de la organización que se maneja 
con un lenguaje. (p.31) 
 
 Según Argyris (2002): 
 Es significativo reconocer el ejemplo de cultura en una organización 
teniendo en cuenta que la práctica de los valores y normas van 
repercutir en sus miembros. Muchos enfoques referente a la cultura, 
todos ellos conllevan a interpretar el comportamiento de sus 
integrantes de la organización, y en algunos casos los estudios están 
direccionados analizar el liderazgo y el papel que desempeña  como 
generador de la trasmisión del liderazgo   (p. 67) 
 
La forma de comportamiento de los integrantes de una cultura 
organizacional, responde a la manera cómo conviven estas organizaciones entre 
sus miembros, teniendo en cuenta que ellos practican sus vivencias, sus 
costumbres en forma colectiva, y ellos los van adecuando a la realidad de vivir, 
hasta que en determinados momentos se convierte en una ley o costumbre que 
todos ellos los practicaran en forma obligatoria. De ello además algunas personas 
mucho tienen que ver con el liderazgo que surja de las demás personas, porque el 
líder tiene que conducir por un camino acertado sus acciones tienen que ser 
creíbles. 
 
Trelles (2004) consideró: 
La preparación alcanza  a los integrantes de la organización al 
colectivo organizacional debe ser una constante para brindar 
asesoramiento al programa dirigido a fortalecer creando el sentido de 
pertinencia, iniciando la búsqueda del cambio de actitudes, para ello, 
seleccionando e utilizando acciones adecuados a fin de que se utilice 
un lenguaje claro y comprensible para buscar la comprensión e 
integración de los miembros. (p. 12) 
 
Es decir, necesariamente tiene que estar basado netamente en sus prácticas 
cotidianas que realizan sus pobladores, entre ellas las costumbres que lo 
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desarrollan a través de las diferentes actividades que realizan y, a la vez, traten de 
establecer la buena práctica en la actitud de cambiar dichas actitudes. Para ello es 
necesario realizar una serie de acciones destinadas a generar este tipo de cambio,  
entre ellas utilizar un lenguaje adecuado pertinente y preciso. 
 
Característica de la cultura organizacional 
 
La cultura organizacional, como muchas otras organizaciones, tiene ciertas 
características que le permiten diferenciarse de los demás. Muchos son los 
estudiosos que se dedicaron a este punto, entre ellos tenemos: 
 
 
Robbins (2009) explicó: 
                     Dentro de la organización, la cultura cumple muchas funciones. 
Primero, especifica  los limites, es preciso mencionar que las 
funciones de los miembros se diferencian  unos de otros teniendo  en 
cuanta   sus comportamientos. 
Segundo, el sentido de identidad, se trasmite a todo sus miembros  en 
forma obligatoria. 
Tercero, da oportunidad de cambio, alejándolos de un 
comportamiento egoísta a otro aceptable por la sociedad.  (p.62) 
 
 Schein, (2007) señaló: 
 Es triste una cultura obtenida como producto del mal conocimiento 
suscitado en el ámbito internacional. Este conocimiento podría 
adquirirse a consecuencia de guerras, hundimiento de las sociedades, 
o cuando las subculturas influyan directamente  a la cultura principal. 
(p. 23) 
 
Cuando una cultura no enraíza con seriedad, tratando de ver claramente lo 
que tiene que tomar, puede suceder este tipo de conocimiento; lo cual llevará a un 
desacierto, formando ciudadanos con una cultura dudosa sin ningún piso firme, que 




 Robbins (2009) afirmó: “Son parte  de organizaciones grandes, todos 
ellos  y éstas revelan situaciones y problemas, así como también experiencias 
comunes descubiertos y puestas en práctica por sus integrantes de la organización” 
(p. 39).  
 
Las subculturas, son extractos de una cultura general, es lógico pensar que 
cada uno de ellos van tener diferentes particularidades, y que al unirlos van aportar 
formas diferentes de convivencia, comportamientos y otros. Estas manifestaciones 
se pueden notar en las organizaciones, en cada sector donde trabajan diferentes 
personas pues van a demostrar de alguna manera un comportamiento especifico 
de su área y el conjunto de áreas que existen pueden llevar adelante la 
organización. Pero lo más importante que deben aprender sus integrantes, es la 
sinceridad para completar el bienestar de la organización. 
 
Dimensiones de la cultura organizacional 
  
Dimensión 1. Adaptabilidad 
 
Chiavenato (2004) precisó: 
 Habilidad para solucionar problemas, planteando de manera flexible 
las estrategias cambiantes del ambiente, a fin de ambientarse a los 
hechos y fenómenos, de la organización debe ser flexible para 
ayudarnos a integrar nuevas actividades, siendo receptarles y 
permeable a nuevas ideas interno o externo de la organización. (p. 
322) 
 
Dimensión 2. Sentido de identidad 
 
Chiavenato (2004), consideró que: 
 El conocimiento y la compresión del presente y el pasado de la 
organización y, al mismo tiempo, la comprensión y el compartir de 
los objetivos por todo los participantes, no existiendo lugar para  la 
suspensión del empleado. (p. 322) 
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Es recomendable que los participantes conozcan todas las acciones que se 
realizan dentro de una organización tanto en el presente como el conocimiento 
de su pasado, a fin de tener mejor visión para que pueda tomar decisiones con 
toda tranquilidad y en forma asertiva. 
 
Dimensión 3. Perspectiva exacta del medio ambiente 
 
Chiavenato (2004) señaló: “La percepción realista y la capacidad de investigar, 
diagnosticar y comprender el medio ambiente” (p. 322). 
 
Es necesario entender y conocer la realidad donde debe llevarse a cabo la 
investigación, teniendo en cuenta que en el momento de hacer el diagnostico se 
entenderá de la cantidad de elementos que se cuenta para iniciar una buena 
investigación, a la ves llegar a un resultado eficaz que nos demuestre la verdad.   
 
Dimensión 4. Integración entre los participantes 
 
Chiavenato (2004) señaló: “Para que la organización pueda comportarse como un 
todo orgánico e integrado” (p. 322). 
 
Significa que, debemos tener en cuenta todo los elementos esenciales de 





De acuerdo al autor definió: “Es una actitud de trabajo fundamental, y configura 
continuamente las percepciones de los empleados sobre los eventos laborales. 
Esta sección trata esta actitud fundamental del empleado y cómo se relaciona con 
el desempeño en el trabajo” (Dailey, 2012, p.66). 
 
El comportamiento de los empleados en las diferentes organizaciones tiene 
comportamientos diferentes. De acuerdo a sus labores que desarrollan 
demuestran satisfacción laboral de acuerdo conforme a lo hacen y con ello se 
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sienten contentos, poniendo el empeño para que se cumpla de acuerdo a lo 
planificado. Al realizar las evaluaciones para verificar la satisfacción 
comprobaremos que un trabajador con alta satisfacción laboral tiene sentimientos 
positivos demostrando una autoestima alta. Caso contrario, cuando una persona 
tiene mala satisfacción laboral tiene un comportamiento de sentimientos 
negativos.  
 
Cuando se habla de actitudes de los empleados por lo general se hace 
referencia a la satisfacción laboral, la cual describe un sentimiento positivo acerca 
de un puesto de trabajo que surge de la evaluación de sus características. Un 
individuo con alto nivel de satisfacción laboral tiene sentimientos positivos acerca 
de su puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos 
negativos”. (Robbins y Judge, 2013, p.74) 
 
Según, Herzberg (1969) citado por Robbins y Coulter (2014) al referirse a la 
satisfacción laboral mencionó:  
La actitud de la persona frente a su trabajo es el reflejo del  nivel de 
satisfacción. Demostrando si la persona tiene un alto interés por 
desenvolverse tendrá una actitud positiva realizando sus actividades 
con bastante entusiasmo, surtiendo a la inversa quien se sienta 
insatisfecho  demostrara todo lo contrario.  (p.450). 
 
Cuando pretendemos evaluar referente a la satisfacción laboral, 
inmediatamente debemos tener en cuenta en la manera cómo se muestra la 
persona. Todo ello se ve en el rostro de la persona; de acuerdo a lo que nos 
menciona el autor, una persona satisfecha se siente contento, presenta actitudes 
de buen humor, tratable, cumpliendo a cabalidad todas sus funciones asignadas y, 
a la vez, hacen coordinaciones abiertas con sus compañeros, con la gerencia. Las 
personas que no están satisfechas demuestran lo contrario: aburrimiento, 






González (2012) afirmó que: 
Es una serie  de acciones que hacen uso  los empleados  de una 
institución  para cumplir las tareas asignadas en el seno de la 
organización. Acciones que vendrán diseñadas de acuerdo al puesto 
de trabajo que cumplirán cada uno de ellos teniendo en cuenta por su 
puesto del perfil de cada colaborador. (p. 117).  
 
La motivación es fundamental en toda institución, éste va determinar el buen 
desempeño de trabajador, desde luego llevándole a sentirse bien de haber 
cumplido con lo que se le recomendó, demostrando satisfacción al sentirse 
motivado y reconocido por la función cumplida a favor de  la institución.    
 
Factores que influyen en la satisfacción laboral 
 
Para González (2012 pp. 118-120), existen varios  factores que inciden  en la 
satisfacción laboral. Mencionó lo siguiente: 
 
(a) Satisfacción en el trabajo, (b) Satisfacción con el salario y con el sistema 
de promociones, (c) Buenas condiciones laborales, (d) Satisfacción con el 
estilo de liderazgo aplicado en la organización y (d) Adaptación adecuada 
entre trabajador y puesto de trabajo. 
 
Para medir la satisfacción laboral, hay dos caminos: El primero sería 
sometiendo a un interrogatorio mediante un cuestionario elaborado con escala de 
Likert. El segundo sería mediante una serie de opiniones que se pueda generar 
referente al puesto de trabajo, y del papel fundamental que desempeña dentro de 
la institución, lo que confirmaría la preferencia y el valor que le da al puesto de 
trabajo en el que se desenvuelve. Estos resultados establecerían indicadores de 







Satisfacción y productividad 
 
Robbins y Coulter (2014) afirmaron que las actitudes de los trabajadores 
insatisfechos son cuatro, describiendo: 
Salida: Alejarse en forma inopinada de la institución. Los motivos pueden ser 
por descontento, por buscar otro de mejor satisfacción, aparte de haber 
presentado la renuncia.  Voz: no tan comunicativo ni participativo, no existe 
ánimos de mejorar las buenas relaciones y la discusión de los diferentes 
problemas y la toma de decisiones con los superiores. Lealtad: Es la actitud 
de fidelidad a la institución, significa defender a la institución en forma interna 
y externa, defendiéndolo en todo momento, además de velar para que la 
institución se demuestre correcto y dentro de la seguridad. Negligencia: es la 
actitud de hacer o no hacer nada  a favor de la institución, donde se puedan 
generar muchos problemas y empeorar  la situación. Es mejor en lo posible 
evitar los errores.  (p. 85) 
 
De acuerdo a la opinión del autor, una persona se siente insatisfecha, 
cuando presenta evidencias en los cuatro aspectos mencionados. Cuando no le 
interesa el  puesto de trabajo, recurre a la renuncia al cargo, o simplemente 
abandona el puesto de trabajo, dejando vacía la plaza. Al mismo tiempo, en cuanto 
a la voz, va demostrando desinterés, no opina constantemente, no le interesan los 
diferentes problemas que se presentan, deja de lado la preocupación con la idea 
de alejarse. Se vuelve desleal a la institución;  sin defenderla de cualquier ataque 
que puedan hacerle  otras instituciones o personas. De igual  manera, ya no hay 
interés por defender la institucionalidad, más piensa retirarse. 
         
Satisfacción y ausentismo 
 
Robinns (2014), mencionó que existen diferencias claras entre trabajadores 
satisfechos e insatisfechos, notándose que los primeros  muestran niveles más 




Estos comportamientos de los dos tipos de trabajadores traen ciertas 
consecuencias para las empresas donde prestan servicios los trabajadores. En 
cierto modo, alterando los turnos que se pueden establecer para cumplir las 
jornadas, así como los constantes desganos de los que no se sienten motivados 
entorpecen el avance de las actividades; muchas veces convirtiéndolo en 
intolerables por los constantes problemas. 
 
Satisfacción y rotación 
 
Robinns (2014) puntualizó: 
La satisfacción resulta ser negativa  que no se identifica con la 
rotación. Es una causa mucho más que la detectada por el 
ausentismo. Muchos son los factores que establecen quedarse o 
alejarse de una determinada institución, entre ellas podemos 
mencionar el mercado laboral. Las oportunidades que se presentan 
en el trabajo van determinar el talento del trabajador  y hará que 
decida tomar o dejar el puesto de trabajo. (p. 286). 
 
En un puesto de trabajo, la preparación del trabajador en tal plaza va a 
relacionarse directamente con la satisfacción. Por ello, para que pueda tomar un 
puesto de trabajo, la persona tiene que estar preparado para poder ejercer con 
eficiencia,  y como consecuencia tenga,  satisfacción demostrando conformidad con 
lo que realiza. Por otro lado, se tendría en cuenta la rotación que se debe realizar 
en el personal que viene laborando, pero esta rotación se podrá producir siempre 
cuando se verifique que pueda cumplir mejor sus actividades en la nueva plaza que 
se le asigne. 
 
Importancia de la satisfacción laboral  
 
Koontz y Weihrich (2014)  mencionaron: “La satisfacción  de los trabajadores en 
una empresa está sujeto al tiempo de permanencia de dichos trabajadores dentro 




De acuerdo a lo que menciona el autor, el tiempo de permanencia del 
trabajador  es importante, ello determina la satisfacción o insatisfacción de la 
persona, demostrándose que la persona insatisfecha está sujeto a irse en cualquier 
momento en busca de nuevo puesto de trabajo, como consecuencia de una 
renuncia. Por otro lado, también se puede presentar un trabajador con idea 
satisfactoria, quien se siente a plena satisfacción demostrando ánimos de 
conforme, vierte alegría, goza de una buena salud física y psicológica, demostrando 
en todo momento trabajo y cumplimiento de las acciones realizadas durante el 
tiempo establecido en su permanencia dentro de la institución. 
 
Todo trabajo realizado con satisfacción es más eficiente y productivo, debido 
a que se tiene una planificación sólida de cumplir los trabajos sin ninguna 
distracción o vacilación, pensando en que puede presentarse cualquier cambio en 
un determinado momento. Los estudios realizados referente al caso, dan como 
resultados el trabajo que realiza. La persona satisfecha siempre es provechosa y 
productiva, actos que van incrementar los ingresos de la familia llevándolos al 
bienestar económico, y por consiguiente en el aspecto social, también. 
 
Dimensiones de las satisfacción laboral 
 
Dimensión 1. Supervisión 
 
Según Dailey (2012) definió: 
La supervisión empática tiene efectos de reforzar la autoestima de 
las personas, por consiguiente aumentando la satisfacción laboral. 
Es de suma importancia conocer que los supervisores deben 
preguntarles a sus subordinados respecto a las normas o políticas 
laborales, de lo contrario darles una información a fin de que 
conozcan y puedan dar cumplimiento a sus funciones que les 
ayudará lograr su satisfacción laboral. (p. 132) 
 
Es preciso mencionar que la participación de los trabajadores en las 
diferentes actividades es de suma importancia, debido a ello se puede recoger su 
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manera de pensar sus opiniones para tener en cuenta. Desde luego hacerles 
participar plenamente en las diferentes actividades en la toma de decisiones se 
incluyan algunas sugerencias que se han recogido desde las bases de trabajo. 
 
En ciertos casos, se pueden presentar urgencias de suma importancia, que 
se necesitan dar solución inmediatamente, para ello, la toma de decisiones deberá 
ser oportuna; o teniendo en cuenta que el aporte de los trabajadores fuera 
insuficiente, entonces se tendrán que tomar decisiones de forma inmediata. 
 
Dimensión 2. Reto laboral 
 
Dailey (2012) definió:    
La satisfacción laboral con frecuencia se presenta en empleos que 
requieren demostrar la creatividad, aplicando aptitudes personales, 
asumiendo ciertos riesgos. Los empleados que requieren mayores 
logros, se encuentran con mayor satisfacción al realizar trabajos 
físicos o intelectuales. (p. 133). 
 
          En el trabajo, se presentan una serie de retos laborales, los que motivan y 
comprometen a los trabajadores que se encuentren comprometidos e identificados 
físicamente e intelectualmente con su trabajo, alertándoles estar más preparados 
y dispuesto a cumplir sus funciones dentro de la normalidad 
 
Dimensión 3. Claridad del trabajo 
 
Dailey (2012) definió: 
El grado de entendimiento de los trabajadores a cerca de lo que deben 
hacer incide en su satisfacción laboral, pero es necesario que los 
trabajadores reciban retroalimentación referente a su desempeño. 
Cuando los fines del trabajo son claros  mejora la satisfacción, es por 
ello que se deben invitar a los trabajadores participar en los eventos 
importantes que realiza la empresa para dejar en claro las acciones 
que se planifican. Estos actos conllevará a mejorar la satisfacción, 
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sabiendo que tiene conocimiento del deber. Además, no olvidar que 
las acciones realizadas anteriormente, que también es bueno 
recordar, a fin de poder seguir utilizando actos que irán mejorando 
cada día más la satisfacción laboral de los trabajadores. (p. 137) 
 
Frente a este, es necesario las persona quienes administran personal 
tengan en cuenta estas recomendaciones, a fin de propiciar  actos que los 
conlleven a la participación de las diferentes actividades que realice la institución, 
en la que debe clarificar en la metodología de trabajo a utilizar en dicha fábrica o 
empresa, acto que le va permitir amoldarse a la política de trabajo, mejorando su 
satisfacción laboral. Este acto se va extender a todos los trabajadores, formando 
con el tiempo un equipo de trabajo satisfechos por la función que cumplen dentro 
de la organización. 
 
Dimensión 4. Incentivos 
 
Dailey (2012) definió: 
Se entiende que las motivaciones extrínsecas e intrínsecas se 
relacionan con la satisfacción laboral, las recompensas extensivas 
otorga los incentivos de forma externa  a los trabajadores de una 
organización de acuerdo al desempeño que ha realizado, y de forma 
intrínseca es cuando se da en forma interna, lo que se nota 
claramente en el aumento de sueldos, el ascenso de puestos, las 
felicitaciones, los reconocimientos por la institución. (p. 140). 
 
En toda institución es importante, realizar los reconocimientos por las 
diferentes instituciones, de las acciones positivas que cumplen los trabajadores, 
ello justifica porqué el personal reconocido siente satisfacción por ello, es necesario 
motivar al personal para que produzca más, y se sienta contento de realizar las 
diferentes actividades, porque es reconocido. Además, el ascenso significa un 






1.4. Formulación del problema 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y satisfacción laboral de los 




Problema específico 1 
 
¿Qué relación existe entre cultura organizacional y supervisión de los trabajadores 
de la empresa Pacific Latam? 
 
Problema específico 2 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y el reto laboral de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam? 
 
Problema específico 3 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y claridad del trabajo de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam? 
 
Problema específico 4 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional e incentivos de los trabajadores 








El presente estudio tiene justificación teórica, ya que nos permitió conocer con 
mayor objetividad la relación que existe entre la cultura organizacional y 
satisfacción laboral como lo muestra el objetivo de estudio. El trabajo está apoyado 
en bases teóricas y metodológicas de la investigación y su validez será un aporte 
al mejoramiento de estrategias para la satisfacción de los trabajadores.  
 
Carrasco (2017) precisó: “Se sustenta en que los resultados de la 
investigación podrán generalizarse e incorporarse al conocimiento científico y 




En la presente investigación se identificó la percepción de los trabajadores sobre la 
cultura organizacional actual y el nivel de satisfacción laboral, para obtener 
soluciones que permitan cumplir con los objetivos de la empresa. Una opción 
adecuada sería implementar un sistema de gestión por competencias o resultados, 
que ayudará a la mejora del desempeño de las tareas de los trabajadores. Los 
resultados obtenidos facilitarán a los trabajadores de la  organización, fortalecer el 
proceso administrativo y generar alto nivel de desempeño del personal y la 
satisfacción de los trabajadores.  
 
Carrasco (2017) precisó: “Se refiere a que el trabajo de investigación servirá 
para resolver problemas prácticos, es decir, resolver el problema que es materia de 




Para el cumplimiento de los objetivos de la investigación se utilizó las técnicas de 
investigación para evidenciar la relación entre las variables, cultura organizacional 
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y satisfacción laboral con instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos para el 
análisis del presente estudio. Por todo lo expuesto, el presente trabajo de 
investigación ayudará a otros estudios similares a establecer estrategias con 
resultados auténticos y confiables. 
  
Carrasco (2017) manifestó:  
Si los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos diseñados 
y empleados en el desarrollo de la investigación, tienen validez y 
confiabilidad, y a los empleados en otros trabajos de investigación 
resultan eficaces, y de ello se deduce que pueden estandarizarse, 






En el ámbito social, la presente investigación busca ayudar a brindar estrategias 
para mejorar la cultura organizacional y la satisfacción laboral brindando 
capacitación y actualización constante el cual contribuya a una mejora personal y 
profesional ofreciendo así un servicio de calidad. 
 
Considerando que el personal es el activo más importante para empresa, es 
indispensable que se valore y reconozca el esfuerzo y dedicación de los 
trabajadores, mediante  recompensas, ascensos, etc. por logros realizados; 
mejorando también de alguna manera la calidad de vida del trabajador.  
 
Hernández, et al (2014) indicaron: “Es la trascendencia para la sociedad, quienes 










Existe relación significativa entre la cultura organizacional y satisfacción laboral de 
los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
Hipótesis específicas:  
 
Hipótesis específico 1 
 
Existe relación significativa entre la cultura organizacional y supervisión de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Hipótesis específico  2 
 
Existe relación significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Hipótesis específico 3 
 
Existe relación significativa entre la cultura organizacional y claridad del trabajo de 
los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Hipótesis específico 4 
 
Existe relación significativa entre la cultura organizacional e incentivos de los 


















Determinar la relación entre la cultura organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
 
Objetivos específicos:  
 
Objetivo específico 1 
 
Identificar la relación entre la cultura organizacional y supervisión de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Objetivo específico  2 
 
Establecer la relación entre la cultura organizacional y el reto laboral de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Objetivo específico 3 
 
Identificar la relación entre la organizacional y claridad del trabajo de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Objetivo específico 4 
 
Identificar la relación entre la cultura organizacional e incentivos de los trabajadores 







































2.1. Diseño de investigación 
 
El diseño de la investigación es no experimental de corte transversal, ya que no se 
manipuló ni se sometió a prueba las variables de estudio. Es transversal  por qué 
se mide las  variables en un espacio y tiempo único. (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014, p.155).  
 










M : Muestra de Estudio 
X : Cultura organizacional 
Y : Satisfacción laboral 
01 : Coeficiente de Relación 




Hernández, Fernández y Baptista (2014) precisaron: “porque se ha realizado la 
medición de las variables y se han expresado los resultados de la medición en 
valores numéricos y el análisis estadístico para prevalecer patrones de 
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Método de la investigación 
 
La presente investigación, utilizó el método hipotético deductivo, pues se parte de 
una Hipótesis y mediante deducciones se llega a conclusiones.  Según (Bernal, 
2010, p. 60) consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en 
calidad de hipótesis y busca refutar o falsear hipótesis, deduciendo de ellas 
conclusiones que deben confrontarse con los hechos. 
 
Tipo de investigación 
 
El presente trabajo de investigación es de tipo sustantivo (descriptivo). Al respecto 
Sánchez y Reyes (2015) precisaron: 
La investigación sustantiva como aquella que trata de responder los 
problemas teoréticos o sustantivos y que a su vez está orientada a 
describir, explicar, predecir o traducir la realidad, con lo cual va en 
búsqueda de principios y leyes generales que permiten organizar una 
teoría científica. (p. 45)  
 
2.2. Variables, operacionalización 
 
Definición conceptual de la variable:  
Son características o conceptos que son susceptibles de ser observables medibles 
y cuantificables. 
 
Variable 1. Cultura organizacional 
 
Chiavenato (2004) manifestó: 
Es un conjunto de valores, creencias, tradiciones y modos de ejecutas 
las tareas que, de manera consciente o inconsciente, cada 
organización adopta y acumula con el tiempo, y que condiciona 





Variable 2. Satisfacción laboral 
 
La satisfacción laboral es una actitud de trabajo fundamental, y configura 
continuamente las percepciones de los empleados sobre los eventos laborales. 
Esta sección trata esta actitud fundamental del empleado y cómo se relaciona con 
el desempeño en el trabajo.” (Dailey, 2012, p.66). 
 
Operacionalización de variable 
Tabla 1  
Operacionalización de la cultura organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores 















4.Casi Siempre (CS) 
3.Algunas veces 
(AV) 
2.Casi nunca (CN) 
1.Nunca (N) 
Malo 
23 - 34 
Regular 
35 - 46 
Bueno 








49 - 64 
Regular 
65 - 80 
Bueno 




de la empresa 
Compromiso 
con los 
objetivos de la 
empresa. 
7,8,9,10 Malo 
12 - 13 
Regular 
14 - 16 
Bueno 












4 - 5 
Regular 
6 - 7 
Bueno 











7 - 8 
Regular 
9 - 11 
Bueno 
















Tabla 2  
 
Operacionalización de la satisfacción laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores 














Empatía con el 
Personal. 
Comprensión 
de las Tareas. 
Participación 
del personal en 








4.Casi Siempre (CS) 
3.Algunas veces (AV) 








14 - 16 
Bueno 












63 - 71 
Regular 
72 - 80 
Bueno 























16 - 18 
Regular 
19 - 21 
Bueno 


















17 - 18 
Regular 
19 - 21 
Bueno 















15 - 16 
Regular 
17 - 18 
Bueno 
19 - 20 
 
 
2.3. Población y muestra 
 
Población 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) “La población es el conjunto de 
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Las 
poblaciones deben situarse claramente en torno a sus características de contenido, 
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de lugar y en el tiempo” (p. 174). Por lo tanto la presente investigación se consideró 
una población censo que constituye 30 trabajadores. 
Muestra  
 
Se consideró una muestra censal, es decir se aplicó el instrumento a toda la 
población, constituida por 30 trabajadores.  
 
Al respecto, Ramírez (1997) enfatizó: “La muestra censal es aquella donde todas 
las unidades de investigación son consideradas como muestra.” (p. 175). 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnica 
La técnica que se utilizó en la presente investigación es una encuesta, una técnica 
basada en preguntas dirigidas a un número considerable de personas, utilizando 
cuestionarios que, mediante preguntas efectuadas en forma personal. (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014). 
 
Instrumento 
Según Sánchez y Reyes (2006, p. 151), el instrumento que se utilizó es de tipo 
cuestionario. “Los cuestionarios constituyen un documento o formato escrito de 
cuestiones o preguntas diversas relacionados con los objetivos del estudio”. 
 
Ficha técnica de variable cultura organizacional 
 
Nombre: Encuesta de cultura organizacional.  
Autor:  Chiavenato (2004), adaptado por Cinthya Neyra Domínguez 
Procedencia: Lima- Perú, 2016 
Objetivo:  Medir la percepción de la cultura organizacional 
Administración: Individual, colectivo  
Duración:  Aproximadamente de 15 a 20 minutos. 
Estructura:  La encuesta consta de 15 ítems.  






Ficha técnica de variable satisfacción laboral 
 
Nombre: Encuesta de satisfacción laboral.  
Autor:  Dailey (2012), adaptado por Cinthya Neyra Domínguez   
Procedencia: Lima- Perú, 2016  
Objetivo: Medir la percepción de la satisfacción laboral 
Administración: Individual, colectivo  
Duración:  Aproximadamente de 14 a 20 minutos. 
Estructura:  La encuesta consta de 18 ítems.  
Nivel de escala calificación: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y 
Siempre. 
 
Validez y confiabilidad de los instrumentos  
 
Validez 
Para Hernández, et al (2014), “la validez es el grado en que un instrumento en 
verdad mide la variable que pretende medir” (p.201).  
 
Consiste, como su nombre lo indica, en someter a juicio de 3 o más expertos el 
instrumento de medición que se pretende emplear en la recolección de datos. Ellos 
analizan que el instrumento bajo tres conceptos: pertinencia, relevancia y claridad. 
Si el instrumento cumple con las tres condiciones, el experto firma un certificado de 
validez indicando que “Hay Suficiencia”. 
 
Tabla 3  
Validación de juicio de expertos 
 
 
N° Experto Aplicable 
Experto 1.  Dr. Manuel Salvador Cama Sotelo Aplicable 
Experto 2.  Dr. Nerio Janampa Acuña Aplicable 
Experto 3.  Mgtr. Genaro Edwin Sandoval Nizama Aplicable 
Experto 4. Mgtr. Virginia Asunción Cerafin Urbano Aplicable 







La confiabilidad del instrumento se halló mediante el procedimiento de consistencia 
interna con el coeficiente Alfa de Cronbach. 
 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) “La confiabilidad de un 
instrumento de medición se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al 
grado en la cual se aplica, repetida al mismo sujeto produce iguales resultados” 
(p.210).  
 
Por lo tanto Hernández, Fernández y Baptista (2010), la confiabilidad 
consiste en el "grado en que un instrumento produce resultado consistente y 
coherente" (p.211).  
 
Tabla 4  




La escala de valores que determina la confiabilidad está dada por los siguientes 
valores (Hogan, 2004). El resultado que se obtuvo fue el siguiente: 
 
Tabla 5  
Estadística de fiabilidad de la cultura organizacional 
Alfa de Cronbach N° de ítems 
0. 911 15 
 




De -1 a 0 No es confiable 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 




Tabla 6  
Estadística de fiabilidad de la satisfacción laboral 
Alfa de Cronbach N° de ítems 
0.937 18 
      
Por lo tanto, el nivel de confiabilidad es de alta confiabilidad. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
En esta etapa se realizó la estadística descriptiva, según Hernández, et al.  (2010), 
“la primera tarea es describir los datos, los valores o las puntuaciones obtenidas de 
las variables (...) esto se logra al describir la distribución de las puntuaciones o 
frecuencias de cada variable” (p. 287). Por lo tanto, para el estudio e interpretación 
de datos se realizó en primer lugar la estadística descriptiva de las variables y las 
dimensiones. Posteriormente se realizó la estadística inferencial, haciendo uso del 
software SPSS V. 22.  
Según Hernández, et al. (2010), “La estadística inferencial se empleó 
fundamentalmente para dos operaciones relacionados: probar hipótesis y estimar 
parámetros” (p. 306). De tal manera se efectuó la prueba de hipótesis, para lo cual 
se empleó la prueba Rho de Spearman, debido a que los resultados cumplen una 





 = Rho de Spearman  
N =  Muestra 




2.6. Aspectos éticos 
 
Los datos indicados en esta investigación fueron recogidos del grupo de 
investigación y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos 
datos están cimentados en el instrumento aplicado. La investigación contó con la 
autorización correspondiente (jefe, gerente, director de la institución). Asimismo, se 
mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados, (b) el respeto y 
































































3.1. Resultado descriptivo de la investigación 
 
Tabla 7  
 




Total Malo Regular Bueno 
Cultura organizacional Malo  5 1 3 9 
 16,7% 3,3% 10,0% 30,0% 
Regular  4 6 4 14 
 13,3% 20,0% 13,3% 46,7% 
Bueno  0 4 3 7 
 0,0% 13,3% 10,0% 23,3% 
Total  9 11 10 30 
 30,0% 36,7% 33,3% 100,0% 
 
 
Figura 1. Percepción de la cultura organizacional y satisfacción laboral 
 
Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la 
empresa Pacific Latam, se observó que el 46,7% de los trabajadores manifestaron 
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% señalan un 
nivel bueno. Asimismo 36,7% señalan que la satisfacción laboral es regular, el 
33,3% indican bueno y un 30% manifiestan que es malo. 
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Tabla 8  
 
Niveles de la cultura organizacional y supervisión de los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Supervisión 
Total Malo Regular Bueno 
Cultura organizacional Malo  5 3 1 9 
 16,7% 10,0% 3,3% 30,0% 
Regular  5 5 4 14 
 16,7% 16,7% 13,3% 46,7% 
Bueno  2 2 3 7 
 6,7% 6,7% 10,0% 23,3% 
Total  12 10 8 30 
 40,0% 33,3% 26,7% 100,0% 
 
Figura 2. Percepción de la cultura organizacional y supervisión. 
 
Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la 
empresa Pacific Latam, se observó que el 46,7% de los trabajadores manifestaron 
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% señalan un 
nivel bueno. Asimismo 40% señalan que la supervisión es mala, el 33,3% indican 




Tabla 9  
 




Total Malo Regular Bueno 
Cultura organizacional Malo  4 4 1 9 
 13,3% 13,3% 3,3% 30,0% 
Regular  3 6 5 14 
 10,0% 20,0% 16,7% 46,7% 
Bueno  5 0 2 7 
 16,7% 0,0% 6,7% 23,3% 
Total  12 10 8 30 
 40,0% 33,3% 26,7% 100,0% 
 
 
Figura 3. Percepción de la cultura organizacional y reto laboral. 
 
Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la 
empresa Pacific Latam, se observó que el 46,7% de los trabajadores manifestaron 
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% señalan un 
nivel bueno. Asimismo 40% señalan reto laboral es mala, el 33,3% indican regular 




Tabla 10  
 
Niveles con respecto la cultura organizacional y claridad del trabajo de los trabajadores de la 
empresa Pacific Latam. 
 
Claridad del trabajo 
Total Malo Regular Bueno 
Cultura organizacional Malo  3 3 3 9 
 10,0% 10,0% 10,0% 30,0% 
Regular  7 4 3 14 
 23,3% 13,3% 10,0% 46,7% 
Bueno  3 2 2 7 
 10,0% 6,7% 6,7% 23,3% 
Total  13 9 8 30 
 43,3% 30,0% 26,7% 100,0% 
 
 
Figura 4. Percepción de la cultura organizacional y claridad del trabajo. 
 
Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la 
empresa Pacific Latam, se observó que el 46,7% de los trabajadores manifestaron 
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% señalan un 
nivel bueno. Asimismo 43,3% señalan que la claridad de trabajo es mala, el 30% 




Tabla 11  
 




Total Malo Regular Bueno 
Cultura organizacional Malo  3 4 2 9 
 10,0% 13,3% 6,7% 30,0% 
Regular  5 5 4 14 
 16,7% 16,7% 13,3% 46,7% 
Bueno  2 2 3 7 
 6,7% 6,7% 10,0% 23,3% 
Total  10 11 9 30 
 33,3% 36,7% 30,0% 100,0% 
Figura 5. Percepción de la cultura organizacional y claridad del trabajo. 
 
Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la 
empresa Pacific Latam, se observó que el 46,7% de los trabajadores manifestaron 
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% señalan un 
nivel bueno. Asimismo 36,7% señalan que el incentivo es regular, el 33,3% indican 






Tabla 12  
 
Prueba de normalidad según Kolmogorov - Smimov entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral. 
 Kolmogorov-Smirnova  
Estadístico gl Sig.    
Cultura organizacional .130 30 .000    
Satisfacción laboral .097 30 .000    
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 
Se observa que el resultado obtenido en la prueba de normalidad, nos da un 
nivel de significación asintótica superior a 0.000; para la primera variable 0.000 y la 
segunda variable 0.000, en ambos casos menor que 0,05; lo que obliga procesar la 
prueba de hipótesis mediante el uso de los estadígrafos no paramétricos; es decir, 
mediante el uso del coeficiente de correlación de Rho de Spearman. 
 
3.2. Contrastación de hipotesis 
 
Hipótesis general de la investigación 
 
Ho: No existe relación significativa entre la cultura organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Ha: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y satisfacción laboral 
de los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Tabla 13  
Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre la cultura organizacional y 





Rho de Spearman 
Cultura organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,684** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 30 30 
Satisfacción laboral 
Coeficiente de correlación ,684** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.684) lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en 
consecuencia la relación es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
asumiendo que existe relación significativa entre la cultura organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Hipótesis específica 1 
 
 
Ho: No existe relación significativa entre la cultura organizacional y supervisión de 
los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Ha: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y supervisión de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Tabla 14  
 
Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre entre la cultura organizacional 




Rho de Spearman 
Cultura organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,808** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 30 30 
Supervisión 
Coeficiente de correlación ,808** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.808) lo que indica una correlación positiva alta, 
además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia la 
relación es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que 
existe relación significativa entre la cultura organizacional y supervisión de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
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Hipótesis específica 2 
 
 
Ho: No existe relación significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral 
de los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Ha: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de 
los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
 
Tabla 15  
 
Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre la cultura organizacional y el 




Rho de Spearman 
Cultura organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,839** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 30 30 
Reto laboral 
Coeficiente de correlación ,839** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.839) lo que indica una correlación positiva alta, 
además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia la 
relación es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que 
existe relación significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de los 







Hipótesis específica 3 
 
 
Ho: No existe relación significativa entre la organizacional y claridad del trabajo de 
los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Ha: Existe relación significativa entre la organizacional y claridad del trabajo de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Tabla 16  
 
Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre la organizacional y claridad del 





Rho de Spearman 
Cultura organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,449* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 30 30 
Claridad del trabajo 
Coeficiente de correlación ,449* 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.449) lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en 
consecuencia la relación es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
asumiendo que existe relación significativa entre la organizacional y claridad del 








Hipótesis específica 4 
 
 
Ho: No existe relación significativa entre la organizacional y claridad del trabajo de 
los trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Ha: Existe relación significativa entre la cultura organizacional e incentivos de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam. 
 
Tabla 17  
 
Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre la cultura organizacional e 




Rho de Spearman 
Cultura organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,528 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 30 30 
Incentivos 
Coeficiente de correlación ,528 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.528) lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en 
consecuencia la relación es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
asumiendo que existe relación significativa entre la cultura organizacional e 



















































En la hipótesis general se estableció el coeficiente de correlación estadísticamente 
significativa entre la cultura organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores 
de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.684; en consecuencia es una 
correlación positiva moderada. A su vez, existiendo también una correlación a nivel 
de la población;  puesto que p<0.05. Asimismo, se obtuvo como resultado que el  el 
46,7% de los trabajadores manifiestan que la cultura organizacional es regular, el 
23,3% de los trabajadores indican que la cultura organizacional es bueno y el 30% 
señalan que la cultura organizacional es malo, y el 36,7% de los trabajadores 
manifiestan que la satisfacción laboral es regular, el 33.3% de los trabajadores 
indican que la que la satisfacción laboral es bueno y el 30% muestran que la 
satisfacción laboral es malo. Hay una semejanza con la de García (2015) concluyo: 
la satisfacción laboral con respecto a las relaciones laborales de la empresa con el 
personal se puede decir que existe una relación favorable derivada de acciones, 
actividades, participación y comunicación que proyecta la empresa en sus 
colaboradores del área administrativa. Este antecedente es el más relevante debido 
a que relaciona las variables investigadas en la presente tesis siendo un pilar 
fundamental ya que define la existencia de una relación directa entre ambas 
variables, existe una vinculación positiva entre la cultura organizacional orientada a 
la misión, visión y valores de la empresa lo cual ayuda a reforzar la existencia de 
una adecuada satisfacción del personal. Sin embargo se apoyó de la teoría de 
Chiavenato (2004) manifestó: Se denomina cultura organizacional a un conjunto de 
hábitos, creencias, valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales típicos 
de cada organización. Representa la forma tradicional con la cual están 
acostumbrados a pensar y hacer las cosas y es compartida por todo los miembros 
de la organización. (p. 319).  Es el conjunto de supuestos, creencias, valores y 
normas que comparten los miembros de una organización. Esta cultura quizás sea 
un producto deliberado de sus miembros clave, o tan solo una evolución al paso del 
tiempo. Representa un elemento fundamental del entorno laboral en el que los 
empleados realizan su trabajo. Esta idea de cultura organizacional es tangible, pues 
no se ve ni se toca, pero está presente y es permanente. Robbins y Coulter (2010) 
definieron: “como las tradiciones, principios y los valores, las formas de hacer las 
cosas principios, tradiciones y formas de hacer las cosas intervienen notablemente 
en la forma en que actúan los miembros de la organización”. (p. 46). Por tanto, se 
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puede entender que la Cultura Organizacional se define con tres fundamentos 
esenciales: En primer lugar, la definen como una percepción, que no es algo 
material, no está sujeta a tocarse o verse físicamente, pero sí los miembros de una 
organización lo perciben y lo experimentan dentro de su organización. 
 
En la hipótesis específico 1, se estableció el coeficiente de correlación 
estadísticamente significativa entre la cultura organizacional y supervisión de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.808; en 
consecuencia es una correlación positiva alta; a su vez existiendo también una 
correlación a nivel de la población;  puesto que p<0.05. También se obtuvo que el 
resultado el 46,7% de los trabajadores manifiestan que la cultura organizacional es 
regular, el 23,3% de los trabajadores indican que la cultura organizacional es bueno 
y el 30% señalan que la cultura organizacional es malo y el 33,3% de los 
trabajadores manifiestan que la supervisión es regular, el 26,7% de los trabajadores 
indican que la supervisión es bueno y el 40% muestran que la supervisión es malo. 
Hay una coincidencia Vallejos (2014) concluyó que las variables cultura 
organizacional y compromiso organizacional los resultados determinaron que existe 
relación directa entre ambas variables ya que si mejora la cultura organizacional 
mejorara el compromiso con los trabajadores hacia la municipalidad. El estudio de 
la variable cultura organizacional permitió concluir que la Municipalidad del centro 
poblado Miramar tiene un tipo de cultura o perfil organizacional autoritario 
benevolente.  Asimismo la información relevante que nos da este antecedente 
radica en que se logra confirmar la relación directa positiva entre las variables en 
estudio determinando que la alteración de la cultura organizacional si afecta el 
compromiso del personal que trabaja en dicha institución. Por lo tanto Dailey (2012) 
definió: Una supervisión considerada (empática) refuerza la autoestima de los 
empleados y aumenta su satisfacción laboral. Si los supervisores consultan a sus 
subordinados en cuanto a las decisiones, las políticas y las normas laborales, los 
empleados estarán mejor informados y más satisfechos con su trabajo, y tienen 
más confianza en su propia comprensión de las tareas que deben realizar. (p. 132) 
 
En la hipótesis específico 2, Se estableció el coeficiente de correlación 
estadísticamente significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de los 
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trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.839; en 
consecuencia es una correlación alta; a su vez existiendo también una correlación 
a nivel de la población;  puesto que p<0.05. El resultado a que se arribó el 46,7% 
de los trabajadores manifiestan que la cultura organizacional es regular, el 23,3% 
de los trabajadores indican que la cultura organizacional es bueno y el 30% señalan 
que la cultura organizacional es malo y el 33,3% de los trabajadores manifiestan 
que el reto laboral es regular, el 26,7% de los trabajadores indican que el reto 
laboral es bueno y el 40% muestran que el reto laboral es malo. Hay una semejanza 
con la de Llacchua (2015) la investigación realizada, permitió contrastar en 73 
trabajadores administrativos de la universidad nacional José María Arguedas, que 
existe correlación positiva moderada, de acuerdo a los resultados obtenidos a 
través del coeficiente de Spearman, que arroja un coeficiente de correlación de 
0,415, lo cual indica que existe un vínculo directo entre los valores, normas y 
convicciones que comparten los administrativos con el conjunto de sentimientos y 
emociones favorables en base al cual consideran su trabajo; por lo cual cabe 
señalar que a medida que existe una buena cultura organizacional mejora 
correlativamente el bienestar laboral. La relevancia de este antecedente está 
vinculada a que se demuestra la estrecha relación positiva existente entre la cultura 
organizacional y el bienestar laboral por lo cual los trabajadores comparten un 
conjunto de emociones favorables relacionadas a su centro de labores. Sin 
embargo se utilizó la teoría Dailey (2012) definió: La satisfacción laboral suele ser 
mayor en empleos que requieren mostrar creatividad, aplicar aptitudes personales 
y asumir riesgos. Los empleados que tienen mayor necesidad de logros se 
encuentran más satisfechos cuando sus trabajos requieren esfuerzo físico o 
intelectual. (p. 133). 
 
En la hipótesis específico 3, se estableció el coeficiente de correlación 
estadísticamente significativa existe relación significativa entre la organizacional y 
claridad del trabajo de los trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor 
de 0.449; en consecuencia es una correlación positiva moderada; a su vez 
existiendo también una correlación a nivel de la población;  puesto que p<0.05. Se 
arribó que el el 46,7% de los trabajadores manifiestan que la cultura organizacional 
es regular, el 23,3% de los trabajadores indican que la cultura organizacional es 
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bueno y el 30% señalan que la cultura organizacional es malo y el 30% de los 
trabajadores manifiestan que la claridad del trabajo es regular, el 26.7% de los 
trabajadores muestran que la claridad del trabajo es bueno y el 43,3% muestran 
que la claridad del trabajo es malo. Se asemeja con la de Márquez (2016) concluyó 
que existe relación entre las variables cultura organizacional y la evaluación del 
desempeño en la empresa Tecprofire de San Pedro Sula, con un nivel de relación 
positiva considerable, la variable Cultura Organizacional predice a la variable 
Evaluación del Desempeño en un 67% por lo que están muy cohesionadas . Ambas 
variables forman parte de los procesos de recursos humanos en las organizaciones, 
y ayudan de forma positiva para alcanzar con éxito los objetivos organizacionales. 
La importancia del antecedente está asociado con la estrecha relación positiva 
entre la cultura organizacional y la evaluación de desempeño siendo un motivante 
especial para que exista una mejora en el desempeño de los colaboradores quienes 
aportan para la consecución de objetivos de la empresa. Por lo tanto se consideró 
que Dailey (2012) definió: El grado de comprensión de los empleados acerca de lo 
que supuestamente deben hacer influye en su satisfacción laboral. Cuando los 
empleados reciben retroalimentación sobre su desempeño, la claridad del trabajo 
(comprensión) mejora. Alentar a los empleados a participar en cuestiones laborales 
importantes también aumenta la claridad del trabajo. Con el tiempo, una 
retroalimentación positiva (y constructiva) sobre tareas anteriores construye 
confianza en los empleados y los hace sentir que son capaces de mantener su 
desempeño en niveles aceptables. Como resultado, la satisfacción laboral de estos 
empleados serios mejora. (p. 137) 
 
En la hipótesis específico 4, se estableció el coeficiente de correlación 
estadísticamente significativa existe relación significativa entre la cultura 
organizacional e incentivos de los trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo 
el valor de 0.528; en consecuencia es una correlación positiva moderada; a su vez 
existiendo también una correlación a nivel de la población;  puesto que p<0.05. De 
acuerdo al objetivo se arribó que el 46,7% de los trabajadores manifiestan que la 
cultura organizacional es regular, el 23,3% de los trabajadores indican que la cultura 
organizacional es bueno y el 30% señalan que la cultura organizacional es malo y 
el 36,7% de los trabajadores indican que el incentivo de los trabajadores es regular, 
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el 30% de los trabajadores precisan que el incentivo es bueno y el 33,3% es malo.  
Asimismo se corroboró  Bueso (2016) llegó a la conclusión de que la relación entre 
el clima organizacional y satisfacción laboral es una correlación positiva 
considerable, como se puede determinar si hay mejor clima organizacional, también 
mejora la satisfacción laboral de los empleados, por lo cual, es bueno mantener un 
clima laboral favorable, porque hay una mayor captación y retención del talento 
humano. La correlación entre comunicación y condiciones de trabajo es positiva 
media. Los empleados consideran que la empresa no está brindando las 
herramientas necesarias para el desarrollo de las actividades, al igual que las 
instalaciones de las áreas de trabajo, lo cual se debe a que la comunicación interna 
no está siendo eficaz ni eficiente. La correlación entre beneficios y motivación 
laboral es positiva media. La empresa está brindando un plan de beneficios, pero 
no es según las necesidades de los empleados. Al igual que no se identifica un 
sistema de retribución variable. La mayor relevancia encontrada radica en la 
relación existente positiva entre las variables así como la vinculación de sus 
dimensiones tales como beneficios, motivación y retribución a los trabajadores. 
Dailey (2012), definió: Las recompensas extrínsecas e intrínsecas están 
relacionadas con la satisfacción laboral. Las recompensas extrínsecas (incentivos) 
son las que otorga la organización, según el mérito de los empleados (desempeño). 
Como ejemplos de este tipo de recompensas tenemos los aumentos salariales, los 
ascensos, los elogios y los reconocimientos por parte del supervisor, símbolos de 










































Primera: Se estableció el coeficiente de correlación estadísticamente 
significativa entre la cultura organizacional y satisfacción laboral de 
los trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.684; 
en consecuencia es una correlación positiva moderada; a su vez 
existiendo también una correlación a nivel de la población;  puesto que 
p<0.05. La satisfacción laboral se da principalmente por la claridad del 
trabajo y el reto laboral, ambos son los indicadores más resaltantes 
para los trabajadores encuestados.  
 
Segunda: Se estableció el coeficiente de correlación estadísticamente 
significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.839; 
en consecuencia es una correlación alta; a su vez existiendo también 
una correlación a nivel de la población; puesto que p<0.05. El reto 
laboral se da principalmente por la preparación para desempeñar una 
tarea y la necesidad de logro, que son los indicadores más 
importantes.   
  
Tercera: Se estableció el coeficiente de correlación estadísticamente 
significativa entre la cultura organizacional y supervisión de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.808; 
en consecuencia es una correlación positiva alta; a su vez existiendo 
también una correlación a nivel de la población;  puesto que p<0.05. 
La supervisión se manifiesta principalmente por la participación del 
personal en la toma de decisiones y las expectativas laborales, ambos 
indicadores son los más importantes.  
 
Cuarta: Se estableció el coeficiente de correlación estadísticamente 
significativa existe relación significativa entre la cultura organizacional 
e incentivos de los trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo 
el valor de 0.528; en consecuencia es una correlación positiva 
moderada; a su vez existiendo también una correlación a nivel de la 
población;  puesto que p<0.05. Los incentivos se dan principalmente 
56 
 
en el desempeño continuo y recompensas intrínsecas, ambos son los 
indicadores más importantes.  
 
Quinta: Se estableció el coeficiente de correlación estadísticamente 
significativa existe relación significativa entre la organizacional y 
claridad del trabajo de los trabajadores de la Pacific Latam, siendo el 
valor de 0.449; en consecuencia es una correlación positiva 
moderada; a su vez existiendo también una correlación a nivel de la 
población;  puesto que p<0.05. La claridad del trabajo se manifiesta 
principalmente por el desempeño en equipo y retroalimentación, 






























































Primero. De acuerdo a la encuesta realizada, se  identificó que la perspectiva exacta 
del ambiente y los incentivos, son las variables que menos contribuyen a 
la cultura organizacional y la satisfacción laboral dentro de la empresa; 
por lo cual se recomienda al gerente general, revisarlos y mejorarlos, 
sobre todo en los indicadores de comprensión del ambiente y 
recompensas, con el fin de motivar a los trabajadores. 
 
Segundo. El sentido de identidad y el reto laboral, son las variables que más 
contribuyen a la cultura organizacional y la satisfacción laboral dentro de 
la institución; por lo cual se recomienda al gerente general, mantenerlos y 
cuidarlos, porque los trabajadores han manifestado estar satisfechos con 
estos. Sobre todo en los indicadores de compromiso con los objetivos de 
la empresa y la preparación para desempeñar una tarea.   
  
Tercero. Dentro de las estrategias para contribuir a la satisfacción laboral, se 
recomienda al gerente general, implementar un programa de incentivos 
con reconocimientos, premios y principalmente basados en la 
capacitación al personal, a fin de enmendar deficiencias y limitaciones en 
el desempeño de sus tareas y además brindar una mejora profesional.  
 
Cuarto. Se recomienda al gerente general, realizar un estudio de benchmarking con 
otras empresas del mismo rubro, con el fin de determinar la posición de la 
empresa con relación a otras sobre su cultura organizacional y 
satisfacción laboral, a fin de establecer estrategias que permitan mejorar 
el nivel de cultura organizacional y satisfacción laboral en la industria.  
 
Quinto. Con el fin de generar mayor identificación y apropiación por parte de los 
trabajadores con la empresa, se recomienda al gerente general y al 
administrador, socializar la visión, misión, objetivos y políticas de la 
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OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Resolución de problemas 
Flexibilidad
Exigencias del ambiente
Conocimiento de la empresa
Compromiso con los objetivos de la empresa
Percepción realista 
Comprensión del ambiente
Integración de los participantes Trabajo en equipo
Empatía con el personal 1.- Nunca
Comprensión de las tareas 2.- Casi nunca
Participación del personal en la toma de decisiones 3.- A veces
Expectativas laborales 4.- Casi siempre




Preparación para desempeñar una tarea
Retroalimentación
Buena comunicación 
Confianza en sus relaciones de trabajo
Desempeño en equipo






                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
CUESTIONARIO                                                                                           





























"Se denomina cultura organizacional al modo de 
vida propio que cada organización desarrolla en 
sus miembros. La cultura organizacional es un 
conjunto de valores, creencias, tradiciones y 
modos de ejecutas las tareas que, de manera 
consiente o inconsciente, cada organización 
adopta y acumula con el tiempo, y que condiciona 
fuertemente el pensamiento y comportamiento de 
sus miembros".  Idalberto Chiavenato (2004)
Cultura organizacional, se evaluó tomando en
cuenta la adaptabilidad, sentido de identidad,
perspectiva exacta del ambiente, integración
de los participantes a través de
caracteristicas observables utilizando el
cuestionario con preguntas cerradas de la
escala licket, para facilitar el procesamiento
de datos. VALOR       ALTERNATIVA 
Incentivos
Sentido de identidad


























“La satisfacción laboral es una actitud de trabajo
fundamental, y configura continuamente las
percepciones de los empleados sobre los eventos
laborales. Esta sección trata esta actitud
fundamental del empleado y cómo se relaciona
con el desempeño en el trabajo”. Robert Dailey
(2012)
Satisfacción laboral, se evaluó tomando en
cuenta la supervisión, reto laboral, claridad
del trabajo,incentivos, a través de
caracteristicas observables utilizando el
cuestionario con preguntas cerradas de la








Dimensiones Indicadores Items Escala
Resolución de problemas 1,2
Flexibilidad 3,4
Exigencias del ambiente 5,6
Conocimiento de la empresa 7,8
Compromiso con los objetivos de la empresa 9,10
Percepción realista 11
Comprensión del ambiente 12
Integración de los participantes Trabajo en equipo 13,14,15
Dimensiones Indicadores Items Escala
Empatía con el personal 1
Comprensión de las tareas 2
Participación del personal en la toma de decisiones 3
Expectativas laborales 4
Creatividad 5
Aplicar aptitudes personales 6
Asumir riesgos 7
Necesidad de logro 8
Preparación para desempeñar una tarea 9
Retroalimentación 10
Buena comunicación 11
Confianza en sus relaciones de trabajo 12
Desempeño en equipo 13





¿Qué relación existe entre cultura 
organizacional y supervisión de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017?
Identificar la relación entre la cultura 
organizacional e incentivos de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017.
¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017?
Existe relación significativa entre la 
cultura organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa 
Pacific Latam S.A.C, Magdalena del Mar 
– Lima 2017.
Determinar la relación entre la cultura 
organizacional y satisfacción laboral de 
los trabajadores de la empresa Pacific 
Latam S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 
2017.
VARIABLE E INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipótesis general
Variable 1: Cultura organizacional
Incentivos
Sentido de identidad














Problema específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas
Existe relación significativa entre la 
cultura organizacional y supervisión de 
los trabajadores de la empresa Pacific 
Latam S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 
2017.
Existe relación significativa entre la 
cultura organizacional y el reto laboral de 
los trabajadores de la empresa Pacific 
Latam S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 
2017.
Existe relación significativa entre la 
cultura organizacional y claridad del 
trabajo de los trabajadores de la empresa 
Pacific Latam S.A.C, Magdalena del Mar 
– Lima 2017.
Existe relación significativa entre la 
cultura organizacional e incentivos de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017.
Identificar la relación entre la cultura 
organizacional y supervisión de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017.
Establecer la relación entre la cultura 
organizacional y el reto laboral de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017.
Identificar la relación entre la 
organizacional y claridad del trabajo de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017.
¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional y el reto laboral de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017?
¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional y claridad del trabajo de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 
S.A.C, Magdalena del Mar – Lima 2017?
¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional e incentivos de los 
trabajadores de la empresa Pacific Latam 


























Base de dato de las variables 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 4 5 5 5 5 4 49 4 5 5 5 19 5 4 9 5 5 4 14 91
2 4 5 5 5 5 5 31 4 5 5 5 19 5 5 10 5 5 5 15 75
3 2 3 3 4 4 4 23 2 3 3 4 12 4 4 8 4 4 4 12 55
4 4 4 5 4 4 4 29 4 4 5 4 17 4 4 8 4 4 4 12 66
5 3 4 4 5 4 5 30 3 4 4 5 16 4 5 9 5 4 5 14 69
6 3 4 4 3 3 1 24 3 4 4 3 14 3 1 4 3 3 1 7 49
7 4 4 4 4 5 1 29 4 4 4 4 16 5 1 6 4 5 1 10 61
8 2 3 5 4 5 3 30 2 3 5 4 14 5 3 8 4 5 3 12 64
9 4 5 4 4 5 5 36 4 5 4 4 17 5 5 10 4 5 5 14 77
10 5 5 5 5 5 3 38 5 5 5 5 20 5 3 8 5 5 3 13 79
11 3 1 4 4 4 4 31 3 1 4 4 12 4 4 8 4 4 4 12 63
12 3 4 3 3 4 4 33 3 4 3 3 13 4 4 8 3 4 4 11 65
13 4 5 5 4 4 3 38 4 5 5 4 18 4 3 7 4 4 3 11 74
14 5 5 5 5 5 4 43 5 5 5 5 20 5 4 9 5 5 4 14 86
15 3 4 4 4 4 4 38 3 4 4 4 15 4 4 8 4 4 4 12 73
16 4 5 5 4 5 4 43 4 5 5 4 18 5 4 9 4 5 4 13 83
17 4 4 4 3 4 3 39 4 4 4 3 15 4 3 7 3 4 3 10 71
18 4 4 5 4 5 4 44 4 4 5 4 17 5 4 9 4 5 4 13 83
19 3 4 5 5 5 3 44 3 4 5 5 17 5 3 8 5 5 3 13 82
20 4 4 5 4 5 4 46 4 4 5 4 17 5 4 9 4 5 4 13 85
21 4 4 4 3 4 3 43 4 4 4 3 15 4 3 7 3 4 3 10 75
22 5 5 5 5 5 5 52 5 5 5 5 20 5 5 10 5 5 5 15 97
23 3 5 4 4 5 4 48 3 5 4 4 16 5 4 9 4 5 4 13 86
24 4 4 5 5 4 4 50 4 4 5 5 18 4 4 8 5 4 4 13 89
25 4 4 5 4 5 4 51 3 4 5 5 17 5 3 8 5 5 3 13 89
26 3 4 5 5 5 3 51 4 4 5 4 17 5 4 9 4 5 4 13 90
27 4 4 5 4 5 4 53 4 4 4 3 15 4 3 7 3 4 3 10 85
28 4 4 4 3 4 3 50 5 5 5 5 20 5 5 10 5 5 5 15 95
29 5 5 5 5 5 5 59 3 5 4 4 16 5 4 9 4 5 4 13 97
30 3 5 4 4 5 4 55 4 4 5 5 18 4 4 8 5 4 4 13 94


















1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
1 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 20 90
2 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 4 4 4 5 17 87
3 2 3 3 4 12 2 3 3 4 4 16 4 5 5 4 4 22 4 5 5 4 18 68
4 4 4 5 4 17 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 74
5 3 4 4 5 16 3 4 4 5 4 20 5 5 5 5 4 24 5 5 5 4 19 79
6 3 4 4 3 14 3 4 4 3 3 17 4 4 4 3 3 18 4 4 4 4 16 65
7 4 4 4 4 16 4 4 4 4 5 21 5 5 5 4 5 24 5 5 5 5 20 81
8 2 3 5 4 14 2 3 5 4 5 19 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 16 70
9 4 5 4 4 17 4 5 4 4 5 22 3 3 4 4 5 19 3 3 4 5 15 73
10 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 20 90
11 3 1 4 4 12 3 1 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 64
12 3 4 3 3 13 3 4 3 3 4 17 4 4 3 3 4 18 4 4 3 4 15 63
13 4 5 5 4 18 4 5 5 4 4 22 5 5 5 4 4 23 5 5 5 5 20 83
14 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 23 3 5 5 5 18 86
15 3 4 4 4 15 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 70
16 4 5 5 4 18 4 5 5 4 5 23 4 4 3 4 5 20 4 4 3 4 15 76
17 4 4 4 3 15 4 4 4 3 4 19 3 3 4 3 4 17 3 3 4 5 15 66
18 4 4 5 4 17 4 4 5 4 5 22 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 16 76
19 3 4 5 5 17 3 4 5 5 5 22 4 4 4 5 5 22 4 4 4 5 17 78
20 4 4 5 4 17 4 4 5 4 5 22 4 4 5 4 5 22 4 4 5 4 17 78
21 4 4 4 3 15 4 4 4 3 4 19 3 4 4 3 4 18 5 4 4 4 17 69
22 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 20 90
23 5 5 4 4 18 5 5 4 4 5 23 5 4 4 4 5 22 5 4 4 4 17 80
24 4 4 5 5 18 5 4 5 5 4 23 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 20 85
25 3 4 5 5 17 3 4 5 5 5 22 4 4 4 5 5 22 4 4 4 5 17 78
26 4 4 5 4 17 4 4 5 4 5 22 4 4 5 4 5 22 4 4 5 4 17 78
27 4 4 4 3 15 4 4 4 3 4 19 3 4 4 3 4 18 5 4 4 4 17 69
28 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 20 90
29 5 5 4 4 18 5 5 4 4 5 23 5 4 4 4 5 22 5 4 4 4 17 80
30 4 4 5 5 18 5 4 5 5 4 23 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 20 85
SATISFACCIÓN LABORAL
Supervisión Reto laboral IncentivosClaridad del trabajo
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